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Sammanfattning

Den grona omstdllningen har lett till stora investeringar i norra Sveriges industrier. Dessa
investeringar har skapat fler jobb och dirav behov av fler individer. P4 grund av norra Sveriges liga
befolkningstéthet i kombination med 6kad efterfrdgan har foretag problem att attrahera och rekrytera
personal till sin verksamhet. Denna studie undersokte och identifierade faktorer som ar viktiga for att
en stor industri i norra Sverige ska anses attraktiv ifran ett medarbetarperspektiv. De faktorer som
identifierades var genomgdende viktigt for att underldtta framtida marknadsféring samt bibehélla
nuvarande kompetens. Detta undersoktes genom en kvalitativ studie som grundade sig i employer
branding och Herzbergs tvafaktorteori. Totalt intervjuades atta respondenter, varav tre var tjainsteman
och fem kollektivanstillda genom semistrukturerade intervjuer. For att sdkerstilla intervjuguiden var
relevant for studiens syfte baserades fragorna pa Herzbergs motivation- och hygienfaktorer.
Bearbetning av datamaterialet utférdes genom tematisk analys. Resultatet visade att kollektivanstillda
varderade relationer till medarbetare och majlighet till utveckling hogst, medan tjinstemén varderade
intressanta arbetsuppgifter och flexibilitet hogst. Viktiga faktorer for bada grupper var
foretagskulturen och jobbsdkerhet. Unika egenskaper for en stor industri var storre jobbtrygghet,
utvecklingsmojligheter och variation.

Nyckelord: Employer branding, White Collar, Blue Collar, Herzberg's tvafaktorteori, employee
retention
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Inledning

Under den senaste tiden har norra Sverige sett en Gkning av stora investeringar fran ett flertal
industriforetag. Som konsekvens av dessa investeringar har behovet av bdde hogre kompetens och fler
hjalmar att fylla blivit ett mer mirkbart problem. I en undersokning av Arbetsférmedlingen (2022)
fann man att 60 procent av privata arbetsgivare i Region Visterbotten uttrycker brist pa arbetskraft
och svérigheter att rekrytera ny personal. Arbetsformedlingen (2022) noterar att detta inte ar unikt for
Visterbottens ldn utan det ar borjan pé en trend som kommer att spridas i norra Sverige dé flera ldn
har en historisk 1ag arbetsloshet och befolkningen i arbetsaktiv &lder krymper. Detta i kombination
med stora investeringar okar efterfragan pa personal och hogre kompetens vilket i framtiden kommer
leda till att kompetens- och personalbristen blir ett vixande problem de kommande aren.

Det finns flera anledningar till att industrier viljer att satsa pa norra Sverige. Den vanligaste
anledningen ar narheten till rdvaror som trd och malm, men dven att foretag idag valjer att satsa pa en
gron omstéllning. En stor del av denna grona omstillning bestar av att sikerstélla produktionen ar
netto noll i utsldpp. Norra Sverige besitter dessa forutsittningar pa grund av nirheten till tillgdngar
och mojligheter for klimatsmarta alternativ vid elproduktion genom vatten och vind (norraskog, 2021).

I en rapport av Unionen (2022) beskrivs 3 huvudsakliga utmaningar som behover bemétas for att
industrierna i norra Sverige ska kunna lyckas. Dessa utmaningar ar

® Okad konkurrens p4 arbetsmarknaden
O Stora investeringar i norra Sverige har skapat fler jobb vilket satter press pa foretag att
oka sitt arbetsgivarvarumairke for att behélla och utveckla dess nuvarande personal.
® Utbildningarna &r inte anpassade efter behovet
O Detta beror pa att snabba och stora férandringar har skett i samhillet dar utbildningar
inte hunnit uppdaterats och anpassats efter jobben som idag existerar.
® Befolkningen méste vixa
O Investeringar har skapat fler jobb och lanens befolkning kommer inte ricka till, vilket
innebar behov av 6kad arbetskraftsinvandring till norra Sverige.

Denna rapport kommer inte att presentera l6sningar till alla tre punkter, men en medvetenhet om
dessa utmaningar kan vara nyttigt for lasaren att kidnna till for att forstd helhetsbilden och dess
komplexitet vilken kommer att kridva flera 16sningar. Fokus i denna rapport dr pa den férstndimnda
punkten, dvs. arbetsgivarvarumairket, och kan forhoppningsvis bidra till en djupare foérstéelse for hur
industrier ska marknadsfora sig men dven hjilpa till att identifiera viktiga omraden som kan behéva
utvecklas for att bibehélla och stirka foretags konkurrensformiga inom omradet att attrahera
personal.

Geografiskt utgor norra Sverige en stor del av landet, men har samtidigt l4gst befolkningstithet (SCB,
2021). Detta innebir att det finns minga sméorter och stora avstdnd mellan dessa orter. For en individ
som tar anstillning hos en arbetsgivare i norra Sverige innebar detta ofta att de behover flytta till
narliggande ort om det ska undvika ohéllbart 1anga pendlingstider till deras arbetsplats. Ett starkt
arbetsgivarvarumarke ar darfor av storsta vikt d& individer sillan vill flytta 1anga distanser utan en god
anledning. Ett fokus pa foretagets employer branding har blivit en alltmer viktigare metod for att
bygga ett starkare arbetsgivarvarumirke da det visats vara effektivt. Parment et al. (2017) beskriver
hur en bra employer branding underlattar bade att rekrytera ny personal och ¢kar sannolikheten att
behélla den nuvarande personalstyrkan.



Aaker (2003) beskriver hur ett foretags varumarke ar dess viktigaste resurs da det har storst paverkan
for att bygga en lojal konsumentbas. Traditionellt har detta inneburit ett huvudsakligt fokus pa att
framstélla den bidsta produkten. Barrows & Mosley (2005) utvecklar hur employer branding kan
anvandas for att skapa en bild av de virderingar som foretaget representerar och pa s satt oka
lojaliteten till foretaget. Backhaus (2016) styrker detta genom att fortydliga hur ett starkt
arbetsgivarvarumarken béde skapar lojala konsumenter, samt att denna lojalitet dven Okar
sannolikheten att konsumenter kommer att soka arbete hos foretaget.

Denna rapport kommer fokusera pé att identifiera faktorer som medarbetarna anser vara viktiga for
att hjilpa storre foretag att i framtiden planera och utveckla sitt arbetsgivarvarumaérke s att fler soker
anstillning hos dem. Genom att identifiera faktorer som anstillda tycker ar viktiga kommer det dven
underlitta utvecklingen av att ta fram strategier for att behalla nuvarande personal vilket i
forlaingningen minskar risken att tappa viktig kompetens.


https://www.zotero.org/google-docs/?96QexO

Syfte och fragestillningar

Storre industrier i norra Sverige har problem att bade attrahera och behalla personal. Studiens syfte ar
darfor att undersoka vilka faktorer som paverkar kollektivanstilld samt tjinsteméns benédgenhet att
soka, kvarsta och sdga upp anstéllning hos arbetsgivare inom storre industrier.



Tidigare forskning

Ambler & Barrow (1996) myntade begreppet employer branding och beskriver det som en paketering
av funktionella, ekonomiska, psykologiska viarderingar som kan identifieras hos en arbetsgivare och
som uppfattas som fordel i anstillning hos arbetsgivare bland medarbetare savil som potentiella
medarbetare. Employer brand Oversitts ofta i svenska texter till arbetsgivarvarumérke, men i denna
text d4r det den engelska ursprungliga begreppet som kommer att anvindas. Anledningen &r att
employer branding dr ett inarbetat begrepp &ven pa svenska, och det begrepp som oftast dven anvands
i svenska texter om dmnet. Employer branding ar ett samlingsord for utveckling av sjalvaste strategier,
processer och aktiviteter vilka bidrar till att forma organisationens arbetsgivarvarumirke. Chopra
m.fl., (2023) ndmner att employer branding aktiviteter kan kopplas till 6kad produktivitet, lojalitet och
engagemang inom foretaget. Parment et al. (2017) beskriver hur ett starkt arbetsgivarvaruméirke kan
minska rekryteringskostnader eftersom passande kandidater i storre utstrackning kommer att soka sig
till foretaget, vilket minskar behovet att anvinda dyra rekryteringskanaler och processer. Ett starkt
arbetsgivarvarumarke minskar dven ett foretags risk att tappa dess nuvarande personal och pa sa sitt
undviker rekrytering och upplarningskostnader som uppstér nér en anstalld sager upp sig (Parment et
al. 2017). Mandhanya & Shah (2010) skriver att foretags expansioner i linder ofta leder till
kompetensbrist i foretaget da kunskaper inte hinner uppdateras efter foretagens behov. For foretag i
dessa situationer dr employer branding ar ett effektivt verktyg for att 6ka foretags konkurrenskraft om
anstillda. Men Mandhanya & Shah (2010) skriver dven att employer branding bor ses ur ett mer
langsiktigt perspektiv d& det dr en ldngsam process att forma och skapa ett arbetsgivarvarumarke som
ar mer eftertraktat.

Employer Branding

En populédr modell for att beskriva employer branding ar framtagen av Backhaus & Tikoo (2004) (se
figur 1). Backhaus (2016) sammanfattar denna modell till tva huvudsakliga kategorier vilka beskrivs
som “extern employer branding” och “intern employer branding”.

Employer Employer Employer
Brand 7| Image Attraction
Associations

y

Employer
Branding »

Organization Employee

Identity Employer »| Productivity
Brand
Loyalty

Organizational
Culture

Figur 1. Modell av employer branding (Backhaus & Tikoo, 2004).

Enligt Backhaus (2016) ingéar alla som inte dr anstéllda av foretaget i extern employer branding da
detta ar potentiella kunder eller medarbetare. Backhaus & Tikoo (2004) beskriver hur extern employer
branding avgoérs av tankarna och idéerna som foretagets arbetsgivarvarumirket vicker hos
konsumenterna. Detta kan skapas via erfarenheter frin att anviinda foretagets produkter. Aven den
sociala aspekten spelar roll, dvs. om produkten uppfyller individens mentala kriterier ur ett mer
symboliskt perspektiv, d& ménga kunder idag sétter ett socialt ansvar pa foretagen det handlar av.
Detta expanderar vidare till att &ven vicka tankar om individen kommer vilja arbeta at ett foretag och
spelar darfor en stor roll i sannolikheten att individen kommer soka arbete hos foretaget (Backhaus &
Tikoo, 2004).
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Intern employer branding ar det kdnslor och upplevelser som foretagets anstillda har pa grund av
deras anstillning hos foretaget. Employer branding utgors da av organisationens identitet och dess
kultur. Beroende pé vilken typ av identitet organisationen foresprakar och vilken organisationskultur
som den skapat kommer det resultera i en viss nivé av lojalitet gentemot foretaget. Denna lojalitet ar
avgorande for foretagets produktivitet, men &ven for att kunna marknadsfora sitt
arbetsgivarvarumiarke eftersom foretagets anstillda marknadsfor foretaget niar det sprider deras
upplevelser och erfarenheter.

En viktig del for att fa ett starkt arbetsgivarvarumairke ar att den externa och interna employer
brandingen Gverensstimmer. Om si inte &r fallet kommer det att uppstd missndje hos den anstillde
eftersom férvintningarna som foretagets externa employer branding skapat inte stimmer Gverens
med den anstilldes upplevelser och uppfattningar. I en studie av Bellou m.fl.,, (2015) undersoks
employer branding ur de anstilldas perspektiv. Studien fann att employer branding méste fokusera pa
omraden som matchar individers forvintan for att anses vara effektiv. Sammanfattningsvis beskriver
Bellou m.fl., (2015) att investeringar och en proaktiv approach fran arbetsgivare ar vad anstillda soker
sig till och vill se hos en arbetsgivare. Investeringar ar en effektiv metod for att formedla den proaktiva
andan och kan visa sig i flera olika former som friascha lokaler, personlig utveckling eller politiska
beslut (Bellou m.1l., (2015).

Khalid & Tariq (2015) utforde en fallstudie dar det jamforde tvé organisationer dar det ena foretaget
hade en hade en employer branding strategi medan det andra inte hade ndgon sddan. Studien fann att
foretaget som hade en employer branding strategi hade ett okat antal sdkande, 6kat lojalitet till
organisationen samt 6kad jobbtillfredsstillelse. Det 6kade antalet sbkande kunde kopplas till att
anstillda som far en hogre jobbtillfredsstillelse inom en organisation inte bara vill kvarsta i
anstidllning och darféor kidnner sig mer motiverade att prestera, utan #ven rekommenderar
organisationen till individer externt (Khalid & Tariq, 2015).

Backhaus & Tikko (2004) modell demonstrerar hur employer branding fungerar for att 6ka foretags
attraktivitet och produktivitet bade for nuvarande och framtida potentiell arbetskraft. For att modellen
ska fungera ar det viktigt att en HR-strategi som passar bade foretagets verksamhet och Backhaus &
Tikko modell ar framstélld och verkstdlld. Modellen specificerar inte atgiarder utan pekar tillbaka pa
arbetaren eller konsumenterna och dess upplevelser som avgorande for om arbetsgivarvarumairket ar
starkt. Darfor har denna studie valt att komplettera med Herzberg et al. (1959) tvifaktorteori.

Herzbergs tvafaktorteori

Herzberg et al. (1959) publicerade tvafaktorteorin efter en studie med 200 ekonomer och ingenjorer pa
nio olika arbetsplatser. Syftet med undersckningen var att identifiera vilka faktorer som var viktiga for
att en arbetare ska trivas i arbetsmiljon och vara motiverad pa arbetsplatsen. Modellen som framtogs
grundas pa Maslows behovstrappa och identifierade tvd kategorier: “motivationsfaktorer” och
“hygienfaktorer”.

Motivationsfaktorer utgor en lista med kriterier som behéver vara uppfyllda for att arbetaren ska
kidnna sig motiverad i sitt arbete, medan hygienfaktorer utgors av en lista for att den anstillde ska
kinna sig nojd pé sin arbetsplats. Se figur 2 for en utforlig lista av dessa faktorer.
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Figur 2 Oversatt lista av Herzbergs motivation- och hygienfaktorer (Herzberg et al., 1959).

Studien presenterar fyra tydliga stadier som en anstilld kan identifieras i (se figur 3). En arbetare med
hog motivation och hog hygien dr den bista for en hég produktivitet, medan en arbetare med lag
motivation och 1ag hygien kommer att ha en mycket 1ag produktivitet. En arbetare med 1ag hygien och
hog motivation kommer att fortfarande vara motiverad men inte ngjd med sin arbetsmiljo, vilket
kommer leda till en lagre produktivitet di arbetaren kommer ldgga energi pa att framfora klagomal.
Liknande ar nir hygienen dr h6g men motivationen ar ldg s& kommer den anstillde framfora fa
klagomal men ldg motivation kommer leda till en lagre produktivitet da den inte kommer att vara lika
drivande sjilv. Denna modell 4r dynamisk vilket innebér att inga tydliga mellansteg finns mellan dessa
stadier (Herzberg et al. (1959).

Lag motivation Hog motivation

Lag hygien Arbetaren har ldg motivation | Arbetaren dr motivation men
och manga klagomal manga klagomal

Hog hygien Arbetaren har ldg motivation | Arbetaren dr motiverad och har
men fa klagomal fa klagomal

Figur 3 Korstabell mellan hygiennivd och motivationsnivd, samt dess pdverkan pa den arbetarens
motivation och hygien (Herzberg et al. (1959)

Backhaus & Tikoo (2004) modell specificerar inte atgdrder utan pekar tillbaka pé arbetaren eller
konsumenterna och dess upplevelser som avgorande for om arbetsgivarvarumarket ar starkt. For ett
foretag som ska skapa en employer branding strategi ar det forsta steget att ta reda pa vilka interna
faktorer foretaget besitter som medarbetare viarderar som attraktivt och viktiga. Herzberg et al (1959)
tvafaktorteori dr en mer specificerad teori vilket skapat en tydlig lista (figur 2) 6ver viktiga faktorer och
kan darfor fungera som en bra utgdngspunkt vid kartliggning av vilka faktorer som foretaget besitter
och deras anstillda varderar vara viktiga och attraktiva.



I sin studie noterade Herzberg et al. (1959) att tvafaktorteorin inte &r felfri da den inte tar individuella
skillnader mellan respondenter i atanke. Exempel som Herzberg sjilv identifierat i studien var att 16n
varierade i dess péverkan pa en individuell nivd mellan respondenter och kunde inte skapa en tydlig
generalisering. Trots att Herzbergs tvéfaktorteori har visats vara effektiv for att beskriva och
identifiera vilka faktorer som anstéllda anser som viktiga sd ar det nodviandigt att utforska varje
scenario individuellt. Anledningen &r att individer har en varierande nivd av behov inom olika yrken
och sektorer, dar vissa faktorer kan vara av vikt inom vissa yrken och sektorer medan helt andra &ar
viktiga inom andra yrken och sektorer. Det finns faktorer som Herzberg inte nimner, men som
forskning visat ha betydelse. Hytter (2007) i sin studie, som jamfoér Frankrike och Sverige, visar hur
kulturella normer paverkar vilka faktorer en individ viarderar. Studien visade att i Frankrike varderar
man bra 16n och majligheter att snabbare avancera inom foretaget for att fi en bra titel. I Sverige fann
de dock att dessa faktorer inte var lika viktiga och att de anstillda istéllet prioriterade flexibilitet for att
fa arbetet att gi ihop med familjeliv eller andra intressen. Santiago (2019) fann att alder har en stor
paverkan pa vad individen anser dr attraktivt hos en arbetsgivare. Studien undersckte millennials
benégenhet att soka anstillning hos ett féretag, och identifierade att millennials viarderar en hégre 16n
an och mojlighet till avancemang jamfort med genomsnittet.

En litteraturstudie av Marandi (2013) undersokte skillnader i Herzbergs tvafaktorteori med syftet att
undersoka om det skiljer sig i vilka faktorer som motiverar tjansteméan och kollektivanstillda. Studien
fann att tjansteman huvudsakligen motiverades av intressanta arbetsuppgifter, att bli utmanade i sitt
dagliga arbete, uppskattning och bekriftelse for sitt arbete, dvs. motivationsfaktorer. Studien visade
dven att kollektivanstillda motiverades mer av hygienfaktorer sdsom 16n, arbetsférhallanden,
arbetsrelationer och jobbsikerhet.


https://www.zotero.org/google-docs/?2WEjOF

Metod

Denna rapport skedde i samarbete med ett foretag vilket uttryckte intresse for att utveckla dess
arbetsgivarvarumirke. Utformningen av intervjuguiden gjordes darfor i samarbete med handledare
béde frén universitetet och handledare fran detta foretag.

Eftersom syftet med denna studie ar att undersoka vilka faktorer som paverkar en individs vilja att
soka, kvarstd eller ldmna en storre industri ansdgs en kvalitativ studie mest lampad for att fa en
djupare forstaelse for hur ett storre foretags anstillda resonerar och tianker. Bryman(2018) beskriver
kvalitativ forskning som en bra metod for att forstd ménniskor pd djupare niva och forklara olika
sociala situationer, diarfor valdes en kvalitativ metod att passa bist enligt studiens syfte. Bade
employer branding och Herzbergs tvafaktorteori dr vil beforskade teorier inom omraden vilket
mojliggjorde denna kvalitativa studie att med goda teoretiska grunder och anviandas vid utformning av
studiens intervjuguide och syfte.

Population och urval

Datainsamlingen skedde pa ett specifikt foretag vilket begridnsades populationen av denna
undersokning till dess anstillda. Foretaget dr en storre industri som bestar av cirka 700 anstillda
vilket innebir att det har en stor uppsittning titlar vilka gar fran lagre utbildade till hogutbildade.
Exempel pa titlar ar ingenjor, processoperator, mekaniker.

Ett mélstyrt urval gjordes for att sidkerstilla syftet i studien ticks (Bryman, 2018). Ursprungligen
gjordes ett inldgg pa foretagets intranit (se bilaga 1) som grovt presenterade syftet med studien och
uppmuntrade dess arbetare att anmala sig frivilligt till intervju. P grund av ett 1agt antal anmélningar
kontaktades anstillda i olika delar av fabriken for att sdkerstilla en god spridning. Detta gjordes med
hjalp av foretagets HR-avdelning.

Avgransningen som gjordes till urvalet var att den skulle varit anstélld mellan fyra till sju ar. Detta
beslut tog pa grund av stora investeringar som har genomforts pa foretag X det senaste dren och att
inkludera individer som ansokte om anstillning innan dessa forandringar skulle innebéara ett resultat
som inte representerar foretagets nuldge. Beslutet att avgransa vid en anstillning pd minst 3 &r
baserades pa att individer vid denna period kunde kinna sig in i foretaget och skaffat sig en egen
bedomning vad det tycker om foretaget och vad det har att erbjuda.

Foretag X

Denna studie utfordes pa en storre industri i en mindre ort i norra Sverige. Foretaget anstéller cirka
700 personer och dr den huvudsakliga arbetsgivaren pa orten. Pa grund av dess storlek har foretaget
behov att attrahera och rekrytera individer frdn andra orter och har darfor visat ett intresse i att
samarbeta i studien genom att erbjuda sin personal och lokaler som stod for att underlatta studiens
arbete.

Semistrukturerade intervjuer

Datainsamlingen skedde i form av semistrukturerade intervjuer. Detta val gjordes for att halla fokus pa
studiens syfte, men samtidigt lamna mojlighet for intervjuaren att stilla f6ljdfragor som berér &mnet
men intervjumallen mojligen missat. Bryman(2018) namner att semistrukturerade intervjuer ar ett
bra alternativ dd& denna datainsamlingsmetod ar lamplig for en kvalitativ metod men samtidigt
avgransar till kortare intervjuer och mojliggor ett storre urval under samma tidsperiod. Intervjuerna
begrinsades till max en timme for att underldtta schemaldggning och for att sdkerstilla att
transkribering av intervjuerna inte blir 6vervaldigande.
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Intervjuguide

Ett forsta utkast av intervjuguiden framstélldes utifran studiens syfte och fragestéllning. Férandringar
gjordes baserat pd Herzbergs tvafaktorteori, vilket presenteras i avsnittet tidigare forskning. Detta
utkast presenterades och reviderades i samriad med en representant fran foretaget som deltar i detta
samarbete. Detta gjordes for att sikerstilla att uppdragsgivaren anser att guiden técker de omraden
som anses vara intressanta och viktigt att undersoka men samtidigt baserat pa teorier.

Slutligen utfordes en pilotintervju pa en av foretagets arbetare som passar urvalets kriterier. Detta
gjordes for att upptdcka mojliga delar som saknas for att fa en representativ och tickande intervju
(Bryman 2018). Den slutgiltiga intervjuguiden utformades i fyra huvudteman dar f6ljdfragor till varje
tema skapades for att sdkerstilla ett brett och tdckande fragebatteri (Se bilaga 2). Huvudteman blev:
Ledarskap, Utveckling, Bonussystem, Arbetsmiljo

Tematisk analys

For att bearbeta data anvindes en tematisk analys. Detta valdes for att tematisk analys ar ett effektivt
verktyg for att identifiera generella huvudteman som ar genomgéiende faktorer bland respondenter,
samt passar bra med studiens syfte da det ar just vad den soker att identifiera men samtidigt tillater att
notera avvikande asikter (Bryman, 2018).

Som Braun & Clarke (2006) beskriver finns det fem steg i en tematisk analys som bor foljas. Forsta
steget dr att gora sig bekant med datamaterialet som samlats in. Detta gjordes bidde genom att
transkribera intervjuerna samt att ldsas igenom vid senare tillfille och markerade meningar eller
stycken vilket berérde dmnen vilket studien syftade till. Efter att datamaterialet gatts igenom
identifierades generella teman for omraden vilket skulle kunna bedémas som viktiga faktorer.
Eftersom intervjuguiden hade fyra huvudteman anviandes dessa initialt d& det ansig vara lampliga. Vid
initial analys anviandes dven fargkodning i tre olika grader baserat pa om det ansgs negativt positivt
eller neutralt.

® Faktorer som betraktades positivt fargades gront
® TFaktorer som betraktades neutralt fargades gult
® Faktorer som betraktades negativt fargades rott

Dérefter placerades dessa med dess temat som passade for att identifiera genomgaende faktorer och
monster bland respondenterna. Detta kombinerades d& med studiens fragestéllningar i en korstabell
(se figur 3)

Ledarskap Personlig Lon och andra Arbetsmiljo
utveckling forméner

Vilka faktorer
paverkar att
individer soker
anstallning hos en
storre industri

Vilka faktorer Jag kanner att jag
paverkar att far rattvist betalt
anstillda kvarstar men l6nen &r inte

i anstédllning av en
storre industri

s viktigt for mig
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Vilka faktorer
paverkar att
anstallda soker
sig vidare fran en
storre industri

Figur 3. Exempel pa hur tematiseringen sdg ut

Efter att datamaterialet placerats i dessa teman analyserades datamaterialet igen och omklassificeras
efter behov, samt skapade nya teman vilket ansigs mer lampligt och konsekvent till studiens syfte.
Dessa teman blev faktorerna som presenterades i resultatet.

Etik

Vid utformning av intervjuguiden och utférande av intervjuerna togs det fyra forskningsprinciperna
informationskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet samt konfidentialitetskravet i atanke for att
sdkerstilla att studien genomforts etisk korrekt (Bryman, 2018). Vid utformningen av intervjuguiden
sdkerstilldes att enbart fragor som syftade till att besvara studiens syfte stilldes sé att onédig data inte
samlades in.

Forsta kontakten av mig skedde i samband med att deltagandet sidkerstilldes. Under detta samtal
presenterades studiens syfte, att det 4r anonymt, hur materialet kommer anviandas och att det kommer
att spelas in, men enbart for att kunna utfora transkribering vid senare tidpunkt, samt att det
insamlade datamaterialet kommer att forstoras efter att studien ar avslutad. Bryman(2018) ndmner
hur det ar bra att informera deltagarna i tidigt skede vad det innebér att delta i intervjuer da det har
mojlighet att tack nej. Detta leder ocksa ofta till en mer avslappnad och 6ppen intervju. Detta visade
sig vara gynnsamt da en av de ursprungliga deltagarna inte kéinde att det hade tid och avbgjde
erbjudandet att delta da den inte var bekvim med att bli intervjuad. Eftersom processen fortfarande
var i tidigt skede var det mojligt att hitta en annan lamplig kandidat.

Vid inbjudan till intervjun informerades alla deltagare om syftet med studien, hur informationen
kommer anvéindas, att all data kommer att anonymiseras i sa stor mén som mojligt sa att det inte ska
g4 att identifiera vem som angett vad. Det har dven forklarats att deltagandet ar helt frivilligt och att
deltagaren kan vilja att ta tillbaka samlad data om sa onskas.
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Resultat

I detta avsnitt presenteras de faktorer som pévisats paverka tjansteméans och Kkollektivanstilld
bendgenhet att kvarstd i anstéllning. Vidare presenteras om faktorerna varit specifika for den ena
gruppen eller om det varit genomgéende for bdda grupperna. Citat frén enstaka respondenter kommer
viljas ut men representerar dven vad andra respondenter sagt med andra ord, annars fortydligas det i
stycket.

Viktigt med en framtidstro

I samband med de inledande fragorna framkom tydligt att investeringarna som skett inom foretag X
har en stor paverkan pa respondenternas svar. Ett genomgéende tema hos nistan alla respondenter
var att investeringar som sker i foretag X skapar en bild av anstillningstrygghet. Ett flertal av
respondenterna beskrev hur de kom fran foretag som dragit ner pa personal eller genomfort andra
typer av budgeteringsbeslut. Detta har skapat en otrygg kinsla hos den anstillde och denne anger det
som huvudorsak till att de sokt sig vidare. Foretag X sitts ofta i kontexten att det dr motsatsen till
tidigare arbetsgivare da investeringarna och foretagets marknadsforing visar pa en framtidstro och att
det satsar pa det lokala omrédet.

“Jag trivdes ju vildigt bra pa det féretaget, men man flytta manga funktioner utomlands och det blev
som att man fick kdnslan av att man satsa inte pa enheten hir...sa det var storsta delen till att jag borjar soka ett
nytt arbete och dar tyckte jag med att foretag X var helt it andra héllet man sag bara ja, men man hade investerat i
en ny...” Tjdnsteman 1

“Jag tror att den har fabriken kommer finnas hér nir jag gar i pension, det trodde inte jag om min tidigare
arbetsgivare” kollektivanstdalld 1

Tjansteman 1 fortydligar att det inte ar investeringarna som ar viktiga for att denne ska kdnna en
trygghet utan det ar sjilvaste framtidstron som foretag X marknadsfor som ar viktig for den.
Investeringarna &r bara ett tydligt exempel pa detta.

Bra kollegor och intressanta uppgifter

Vid fradgorna om hur arbetsmiljon uppfattas sd var det en tydlig skillnad mellan tjainstemin och
kollektivanstillda. Nar en kollektivanstilld berdttade om deras arbetsmiljo valde de att fokusera pé
sina kollegor och beskrev giarna utforligt hur néjda de ar med sin arbetsgrupp. De markerar dven hur
arbetsgruppen ofta ar den viktigaste delen av vad som avgor hur trevlig deras arbetsmiljé dr och om de
kommer vilja kvarsté i anstéllning.

“Jag skulle sdga halva anledningen att man trivs sa bra har ar att det &r bra kollegor, och det &r det verkligen,
alltsé bade i arbete men ocksd som ménniskor." Sen funkar man ju inte med alla och sa &r det bara. Men jag
menar av de jag kanske har att gora med 40 olika personer dagligen och av de 40 kanske det 4r 3 som jag inte
fungerar bra med” kollektivanstdlld 2

Vid samma friga fokuserade tjinsteménnen mer pa sina arbetssysslor. Tjanstemédnnen beskriver ofta
hur deras arbetsuppgifter ar varierande och intressanta vilket ar en viktig del for att de ska trivas. Flera
tjanstemin beskriver att de gillar utmaningen och att det ar viktigt att de kénner att de kan bidra med
sin kunskap och erfarenheter for att kinna sig vardefulla inom foretaget. En tjinsteman beskriver hur
arbetsmiljon ar valdigt blandad da de har ett eget kontor for administrativa uppgifter som de tycker ar
trevligt samtidigt som de relativt snabbt kan komma ut till aktuell produktion. Detta beskriver
respondenten som mycket positivt jamfort med sin tidigare arbetsplats vilken hade sin produktion
utomlands och darav tappade den goda kontakten och variationen som kommer med att produktionen
sker lokalt.
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“Jag hade vadl inte tdnkt att byta egentligen. Jag hade inga planer men jag var hit och lyssna pd vad de hade att
sdga och ndr jag trdffade dom. Fastnar jag lite for arbetsuppgifterna och vad man fick géra det hdr. Det var sa
jag halkade in, tror jag.” Tjdnsteman 2

Foretagskultur och subkulturer

Genomgdende ar respondenterna huvudsakligen positiva till foretagskulturen som foretag X
forespréakar, vilket ocksd ar en viktig faktor for att trivas med sin anstillning inom ett foretag (referens
onskvird). Respondenterna namner ofta foretagets sdkerhetskultur som exempel och att den ar en
viktig del for de anstdllda. Exempel som ges pa denna sidkerhetskultur ar att foretaget foresprakar att
deras anstillda ska ta den tid som det kriavs for att kunna genomfora arbetssysslorna sikert och
noggrant. Rapportering och sikerhetsrundor ar dven ndgot som respondenterna tycker ar viktiga delar
att foretag X foresprakar och ar noggranna att deras anstéllda foljer.

“Arbetsmiljo som man trivs i. Och s@ framfor allt att det ar tryggt och man kdanner liksom att man riskerar
ingenting ndr man gar ute i processen. Man har rdtt utbildning ndr det gdller sdkerhet och att man har rdtt
sdkerhetsutrustning.” kollektivanstdlld 4

En annan foéretagskultur som nagra respondenter anger som ett skél till deras trivsel pa foretag X ar att
foretagskulturen uppmanar anstillda att inte enbart ga utifran foretagets hierarkiska form utan i det
vardagliga arbetet bemota individer prestigelost. Detta resulterar i att oavsett vilken roll du ar anstilld
som sd uppmanas du involvera dig i projekt for att komma med input och idéer pa ett konstruktivt satt
for att fora arbetet framat.

“Far man en inbjudan till att vara med i ett projektmote, jamen bara det visar pa att foretaget vill att vi ska
vara med i utveckling framadt, sa att det inte bara dr tjinstemdn som sitter med och planerar utan det dr ocksa
vi som faktiskt ska géra det far vara med.” kollektivanstdlld 3

Trots att respondenterna i sin helhet ar positiva med den kultur foretaget skapat sa uttrycker tva av
respondenterna ett visst missndje mot delar av kulturen som finns inom foretaget. En respondent
ndmner en tystnadskultur och beskriver hur misstag som &dventyrar anstilldas sidkerhet kan ske
upprepade géinger utan att den som orsakat sikerhetsrisken blir tillrdttavisad. En annan respondent
utrycker hur det ar en for hog tolerans mot individer som viljer att avvika fran det foretaget
foresprakar. Respondenten beskriver att pa officiella moten finns det vissa individer som tillats
uttrycka sig pa ett sidtt som idag anses helt oacceptabelt utan konsekvenser. Badda respondenterna
uttrycker att det inte 4r ndgot som kommer gora att de slutar men samtidigt s& sanker det kanslan av
foretagets professionalitet.

Stress och arbetsbelastning

Fa kollektivanstillda uttryckte att de upplever hog stress i arbete. Flera respondenter kopplar detta till
att de jobbar i grupp men dven att de jobbar i skift. Flera av de kollektivanstillda uttrycker hur
vetskapen om att de inte 4r ensam om att 16sa en uppgift utan har mojlighet att ta hjialp av sina
kollegor vid behov skapar en trygghet som de anser ar viktig for att trivas i sitt arbete. En
kollektivanstilld beskriver att antalet individer i skiftlagen har minskat, och var kritisk till detta beslut.
Enligt respondenten har minskningen i skiftlaget okat stressnivin men den &r fortfarande pa en
hanterbar nivd. Respondenten utvecklar att det finns ménga moment och beslut som maste tas av
skiftlaget och den minskade storleken har skapat svirare forutsattningar att hitta tid for att lara av
varandra. Nyanstéllda &r det virst drabbade enligt respondenten, da de inte fir tid och mgjlighet att
hinna bli bekvidma i sitt arbete innan de méste ta eget ansvar.

Skiftgdngen ar dven nagot som flera kollektivanstillda anser ar en stor anledning till att de slipper

kinna stress under eller efter de avslutat sitt arbetspass. En respondent beskriver hur medvetenheten
av att det kommer nigon som tar 6ver nir deras arbetspass ar 6ver skapar ett lugn da de inte behover
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stressa for att bli klar innan de slutar. Vetskapen om att ndgon tar 6ver dar den anstillde slutat skapar
en stor trygghet.

Flera tjanstemin uttrycker att deras arbetsbelastning dr relativt hog och att de trivs i en sddan
arbetsmiljo. Tjdnstemén beskriver hur de kénner ett ansvar att ta pa sig uppgifter utéver deras
arbetsbeskrivning d& det ser flera problem som bor atgdrdas men vet att ingen annan har ett tydligt
ansvar over dessa och dirav inte kommer bli utférda om de inte tar sig an dessa uppgifter sjilva.

En tjansteman beskriver hur skiftgingen paverkar den negativt di den vet att det alltid finns en
mojlighet att bli kontaktad och stord utanfér arbetstid. Respondenten beskriver hur detta leder till att
det finns en underliggande stress och det kan vara svért att koppla av pi ledig tid.

Lon och bonus

Vid fragan om varfor respondenten sokte sig till foretag X namner ett fatal kollektivanstillda 16nen
som en bidragande faktor. Detta presenteras ofta i ssmmanhanget att foretag X ar kéant for att ha en
bra 16n. Ingen av de intervjuade tjinsteménnen tog upp samma fraga, vilket kan tolkas som att
I6neaspekten ar viktigare for kollektivanstéllda dn for tjainsteman.

“Jag ljuger ju om jag inte sdger lonen.” kollektivanstalld 3

"En grej, lon dr ju alltid en faktor, sa det var ju alltid mycket bdttre betalt. Det bidrog ju ocksd.”
kollektivanstdlld 2

Vid den direkta fragan om hur viktig I6nen ar sa uttryckte flera respondenter att det ar viktigt att man
far en rimlig betalning for arbetet som utfors. Flera respondenter uttrycker att sa 1ange de upplever att
de har en rimlig 16n s& ar det inte en ensam orsak till att det skulle s6ka anstillning pé ett annat
foretag. Det skulle krdvas missnoje med fler delar av dess anstillning for att ta ett sddant beslut.
Genomgaende uttrycker respondenterna att de dr néjda med sin nuvarande 16n och att den uppfyller
respondenternas forviantningar. Skulle de anse att deras 16n inte ar rimlig for sitt arbete s skulle det
oka bendgenheten att soka sig vidare, men flera respondenter beskriver att det inte 4r avgorande i sig
sjalv.

“Det dr vdl en kombination alltsd. Lonen dr ju absolut inte allt. Det dr ju lika viktigt att man trivs ddr man
Jjobbar, om inte dnnu viktigare. Men det dr ju dnda en faktor som pd ndgot sdtt dr viktig i det hela for att fa folk
att borja men dven fa folk att stanna hdr.” Tjdnsteman 3

En skillnad ar att kollektivanstéllda ofta refererar till att det ar vilkint att foretag X betalar val for
deras utbildningsniv4, detta ar inte lika vanligt bland tjainstemén.

Vid fragan om foretagets bonussystem sa var det mycket blandade asikter mellan respondenterna.
Generellt s var alla positiva till att det existerade och tycker det dr ett bra incitament for att skapa
motivation. Dock varierade instéllningen till hur det ar infért. De respondenter som var helt positiva
till bonussystemet ansag att det var tydliga och rimliga mél som de kinde att de kunde paverka medan
respondenterna som uttryckte missnéje ansag att det var otydliga mél eller mél som de inte kan
paverka. Dessa mal skapas av niarmsta chefen vilket kan vara en forklaring till den stora skillnaden
mellan respondenter eftersom ingen har samma chef.
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Variation och utvecklingsmaojligheter

Vid frdgan om vad de anser ar attraktivt med en arbetsgivare anger respondenterna att variation och
utvecklingsmojligheter ar viktigt. Detta utvecklas i punkterna som gar in pad respondenternas
utvecklingsmgjligheter, da kollektivanstallda ofta beskriver hur de dr ndjda med mojligheten till
utveckling och anser att foretag X uppmanar till vidareutveckling. Ett vanligt exempel som ges ar att
de far ka p& utbildningar for att fa djupare kunskap inom deras arbetsomrade men dven att de har
mojlighet att dndra position inom foretaget om initiativ visas. I det vardagliga arbetet beskriver flera
kollektivanstillda att arbetssysslor ofta roteras medvetet for att slippa repetitiva moment i sitt arbete
vilket de ansdg vara positivt. En kollektivanstilld uttrycker dven att det finns mojlighet att fortsitta
avancera inom foretag X genom att byta till ett nytt omréde inom foretaget eller fi mer ansvar genom
mer ledande roller.

“Kompetensutveckling ska jag ocksé sdga dr en vdldigt stark motor. Att kdnna, liksom man hela tiden far vi
gora ndagonting nytt.” kollektivanstdalld 4

Tjanstemannen uttrycker hur deras dagliga arbete dr varierande och utmanade. Flera tjinstemén har
ledande roller vilket innebar att de har en hég niva av kontroll 6ver hur de ska ldgga upp sin dag och
kan planera den utifrdn hur de upplever blir bist. Tjainsteméannen uttrycker dven att de har majlighet
att delta i projekt som intresserar dem, vilket beskrivs som ett bra sétt att utmana och utveckla sig.

Genomgaende har flera respondenter uttryckt att storleken pa foretag X ar en viktig del i varfor de
fortfarande tycker att deras arbete dr intressant. I och med storleken s finns det alltid nya
arbetsuppgifter att lira sig. Tjansteméannen beskriver att det finns mojlighet att uttrycka intressen i
projekt de skulle vilja delta i.

“Det dr ju bade for och nackdelar, men jag far ju halla pa med otroligt mdnga saker. Sen ldgger man till de hdr
projekten da sa blir det vdldigt brett. Och det gillar jag eftersom det dr vdildigt omvdxlande och man far ldra sig
mycket nytt och man far liksom utvecklas hela tiden.” Tjdnsteman 3

Chefen och uppskattning ar viktig

Nir det kom till frigorna om respondentens chef var det genomgéende att respondenterna hade en
god relation till sina chefer och att de tyckte att de fick bra stod fran dem. Flera respondenter beskriver
hur de anser att de har en god relation och att det finns en bra kommunikation mellan dem sjélva och
sin chef, samt att det finns en tillit mellan parterna. Denna tillit ar viktig for att respondenten ska
kinna sig bekvam i att ta snabba beslut for att 16sa mindre problem, men dven for att respondenten
ska kdnna sig bekvam att ta upp problem som de inte klarar av att sjélv 16sa.

Det dr ju vdldigt upp till var och en och jag upplever att jag har tung arbetsbelastning ibland, men i samma
veva vet jag att det dr for att jag viljer det. Sa skulle jag ga till min chef och sdga “jag klarar fan inte av det,
liksom det gar inte” s@ skulle den belastningen vara borta samma dag” kollektivanstdlld 2

Trots att tjdnstemannen uttrycker att de har en god relation till sin chef och upplever att de far stod av
dem, sa papekar de att i manga fall saknar deras narmaste chef kompetens for att kunna ge stod samt

hjélpa och ge feedback pa deras arbete, vilket de gérna vill ha.

“TI mitt vardagliga jobb och befattning och de rollerna jag har sd har jag ju inte s@ mycket stod av min chef
eftersom han inte har den kompetens. I tekniska fall.” Tjdnsteman 4
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Distansarbete

Enbart tjanstemén tar upp att mojligheten till distansarbete ar en viktig del i deras vilja att kvarsta i
anstillning. Ménga anser ocksd att det dven ar viktigt for att attrahera ny personal. Mgjligheten till
distansarbete beskriver tjainsteméannen hur det underlittar att fa ihop livspusslet, men dven ett bra satt
att minska kostnaderna. Vanliga exempel som tas upp ar att det kan dra ner pd pendlingstid vilket
oppnar upp for mer fritid eller familjeliv och samtidigt finns det mer pengar 6ver dd mindre pengar
laggs pa transport mellan hem och jobb.

“Det dr jittemdnga jobb hir inne som inte gar att jobba hemifrén, men har du en roll, ett tjinstemannaarbete,
kontorstjdnst och sd vidare ddr du, du mdste inte vara hdr, och jag menar fortfarande fast det inte dr pandemi
langre dr 95 % av mina méten pd Teams. Varfor ska jag vara hir? Ska, jag mdste dka hit for att sitta hela
dagen pa Teams?" Tjdnsteman 2

Flera av respondenterna tar dven upp hur en stor del av frustrationen niar det kommer till
distansarbetet ir otydligheten fran ledningen. Inget tydligt beslut har tagits vilket skapar en férvirring
och frustration for respondenten da det blir svarare att planera framtiden och undvika konflikter som
kan uppsta pé grund av olika tolkningar hur mycket anstillda férvéntas att finnas pa plats.

“Det borde finnas tydliga direktiv for vad som gdller. Och alla borde ha, eller vad ska jag sdga? Det borde finnas
samma mojligheter for personer med samma arbetsuppgifter att jobba pa distans” Tjdnsteman 1
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Analys och diskussion

Syftet med denna studie ar att undersoka vilka faktorer som paverkar kollektivanstdllda och
tjinstemins bendgenhet att soka, kvarsta eller sdga upp sig hos storre arbetsgivare i norra Sverige. For
att undersoka detta anvindes Tikko & Backhaus (2004) modell med extern och intern branding och
fokuserar pa den interna brandingen ur anstilldas perspektiv. Genom att identifiera faktorer anstillda
anser vara viktiga i deras beslut om sin anstéllning kan organisationer enklare i framtiden skapa en
mer effektiv extern marknadsforing for att bygga ett starkare arbetsgivarvarumirke som
overensstimmer med foretagets viarderingar och kultur. For att underscka vilka dessa faktorer var
utfordes en datainsamling genom semistrukturerade intervjuer dar Intervjuguiden baserades pa
Herzberg et al. (1959) hygien och motivationsfaktorer

Storre industrier
I resultatet framgar det att framtidstron dr den huvudsakliga anledningen for respondenterna i bade

val att soka sig till foretaget och varfor det viljer att kvarsta i anstéllningen. Denna framtidstro kan
konverteras till vad Herzberg et al. (1959) beskriver som hygienfaktorn jobbtrygghet och en mojlig
tolkning kan d& vara att hygienfaktorer ar viktigare d4n motivationsfaktorer for att bade attrahera
individerna att soka och att kvarsta i anstillning inom en organisation. Denna framtidstro ar en
kombination av flera faktorer varav de vanligaste var sjdlvaste storleken i kombination med
investeringar i bade lokaler och personalen.

En annan viktig faktor bade for kollektivanstidllda och tjinstemin &r utvecklingsmojligheter och
variation, vilka faller in pa Herzberg et al. (1959) motivationsfaktorer som utveckling och ansvar. En
intressant koppling som gar att géra med béde jobbsidkerhet och utvecklingsmojlighet dr Bellou
m.fl.,(2015) studie, som fann att anstillda viarderar “investeringar”, dar syftet med investeringar
demonstrerar att foretaget har en proaktivt approach. I detta fall var det faktiska investeringarna vilket
skapade en trygghet att foretaget kommer finnas kvar samt att personalen kontinuerligt far utokade
utbildningar och uppmanas att utvecklas. Bellou m.fl.,(2015) beskriver detta som kidrnan av en god
employer branding och leder till ett starkt arbetsgivarvarumarke.

I resultatet visar det att respondenterna tillskriver att sjdlvaste storleken pé foretaget dven spelar en
stor roll i varfor de trivs da storre organisationer har naturligt fler arbetssysslor jamfort med en
mindre organisation vilket leder till mer varierade arbetssysslor. Detta minskar sannolikheten att den
anstillda kdnner att den har slut pa utvecklingsmojligheter och minimerar risken att en anstalld
kidnner ett behov att sdga upp sig pa grund av att den lart sig allt och inte lingre utmanas. En
intressant skillnad mellan kollektivanstéllda och tjansteman som kan finnas ar att kollektivanstillda
valjer att fokusera pa utvecklingsmojligheterna som att lara sig nya omraden inom organisationen
medan tjinsteminnen istillet fokuserar pé variation i deras dagliga arbete d4 det konstant satter det i
nya utmanande positioner.

Relation till kollegor
En faktor som visade sig vara extra viktig for kollektivanstéllda var relationer till sina kollegor. Som

Aronsson m.fl., (2012) papekar dr uppskattning och goda relationer en viktig del for att en individ ska
trivas pa arbetsplatsen. Enligt Aronsson m.fl., (2012) syftar uppskattning oftast till uppskattning frén
chef eller ledning. Trots att kollektivanstillda beskriver uppskattning som en viktig faktor s ar det
fran dess kollegor det huvudsakligen uttrycker att det eftersoks fran. En forklaring till detta kan vara
att flera kollektivanstillda jobbar i skift och ser sillan sin chef i jamforelse med de med mer
traditionella arbetstider. Utover det s& uttryckte ingen kollektivanstilld att det ansdg sin relation till
sin chef negativ vilket ocksé kan &ven vara en anledning.
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Viktiga faktorer for tjianstemdan

Efter Covid-19 pandemin har distansarbete blivit en hogst aktuell friga (Aronsson & Lundberg, 2022).
I resultatet tar tjainsteman upp hur distansarbete &r négot som eftertraktas och skulle kunna
underlidtta att balansera deras privatliv med arbetslivet dd det skapar en mer flexibel vardag.
Resultatet stimmer 6verens med Aronsson & Lundberg (2022 ) fynd att distansarbete 6ppnar upp for
en storre flexibilitet vilket fortfarande ar eftertraktat efter pandemin och anstillda ser det som en
viktig del for att minska stress. I fragan varfor kollektivanstillda inte stiller samma krav ar nog
huvudorsaken sjilva jobbets natur vilket kraver att individer fysiskt maste vara pa plats till skillnad
frdn majoriteten av tjainstemannen och de ser det darfor inte som ett rimligt krav

En del tjanstemin uttrycker frustrationen med otydligheten i att ett tydligt beslut inte har tagits
gillande vilka regler som faktiskt giller vid distansarbete. Detta kan kopplas till Herzberg et al. (1959)
hygienfaktorer som féretagspolicy, 6vervakning men dven motivationsfaktorn ansvar. D4 inga tydliga
svar angivits sa upplever tjinsteminnen en minskad tillit d& det inte kan bestimma hur det ska utféra
sina arbetsuppgifter men samtidigt skapas en kinsla att det &ker in till arbetsplatsen bara for att
arbetsgivaren ska sikerstilla att det arbetar.

Foretagskulturen
Som Backhaus & Tikoo (2004) beskriver i sin modell av employer branding sd framgar det hur

foretagskulturen har stor paverkan pa den interna brandingen. Vid analys av resultatet stimmer detta
val med teorin da béade kollektivanstillda och tjinstemén uttrycker hur det har en avgorande roll i
vilken upplevelse anstillda har pa foretaget, bade positivt och negativt. Guiso m.fl., (2015) beskriver
att anstillda som anser att foretaget agerar etiskt blir mer produktiva och motiverade att prestera.
Baserat pa resultatet ar det tydligt att sikerhetskulturen bidrar till att anstélla upplever foretag X som
en etisk arbetsgivare da foretaget agerar proaktivt genom att utbilda personalen, erbjuda lampligt med
tid for att utféra arbetsuppgifter pa ett sikert satt samt genom att kontinuerligt utviardera vad som kan
goras battre vilket leder till att anstilla kinner sig uppskattade och sikra.

En annan del av foretagskulturen som respondenterna anser som viktig anledning till att de trivs sa
bra var gemenskapen som existerar inom foretaget. Oavsett vilken position respondenten hade
uttrycktes en vilja att bemo6ta varandra med respekt. Som Hytter (2007) beskriver sa paverkar
kulturella skillnader vad som varderas hogt och 1agt. I detta fall var det jamstélldhet och respekt vilket
ar en viktig del for att de ska trivas.

Motiverar lon?
Herzberg et al. (1959) beskriver 16nen som en hygienfaktor vilket innebar att 16n inte bor anvindas

som en drivande faktor for anstélldas motivation. Resultatet i studien strider till viss del mot Herzberg
et al. (1959) tes. Nar det kommer till kollektivanstdllda framgér det att ett flertal ser det som en viktig
del varfor de valt att soka sig till foretag X savial som varfor de viljer att kvarstd i anstillning.
Resultatet stimmer daremot mer 6verens med Aronsson m.fl., (2012) vilka beskriver 16nen som en
viktig extern motiverande faktor. Till skillnad frén kollektivanstillda s& menade tjanstemén att l6nen
inte ar lika avgorande for deras beslut. Detta Gverensstimmer med Marandis (2013) fynd att
tjinsteménnen i storre utstrackning véger in fler faktorer huruvida de trivs i en organisation eller inte,
medan som sagt kollektivanstillda i hogre utstrackning viager in Herzbergs hygienfaktorer an
motivationsfaktorer.

Norra Sverige
I rapporten av unionen (2022) framgar det tydligt att en brist pa arbetskraft i norra Sverige for tillfallet

existerar och denna problematik inte kommer att forsvinna av sig sjélv. I denna studie har resultaten
inte kunnat koppla nigra unika faktorer ur ett medarbetarperspektiv vilket direkt kan kopplas till
norra Sverige. Respondenter som uttryckte ort som en paverkande faktor var ur kontexten att det var
lokalbor och arbetsgivaren fanns inom pendlingsavsténd.
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Slutsats
Studiens syfte anses till viss del uppfyllt. Flera faktorer som anses viktiga har identifierats. For

kollektivanstallda sa var trevliga kollegor, foretagskulturen, mojlighet till utveckling och jobbsékerhet
de viktigaste faktorer i beslut att soka eller kvarstd i anstillning. Tjanstemédn virderade
foretagskulturen, intressanta arbetsuppgifter, flexiblare arbetstider och jobbsidkerhet som viktigast.
Unika faktorer som storre industrier besitter pd grund av dess storlek var utvecklingsmojligheter,
variation i det dagliga arbetet och storre jobbsdkerhet. Att anvinda Herzberg et al. (1959)
tvéfaktorteori som grund for intervjuguiden visade att kollektivanstillda varderar hygienfaktorer i
storre utstrackning medan tjinstemin stimmer mer in pa den ursprungliga teorin med en tydligare
balans mellan motivationsfaktorer och hygienfaktorer

Ur ett employer-brandingperspektiv sd ar datamaterialet som framtagits anvindbart eftersom det
skapat en tydligare insikt i vilka faktorer som virderas hogre av anstillda pé en storre industri i norra
Sverige. Denna studie bor underlitta for foretag i arbetet med employer branding gillande vilka
omraden som bor fokuseras pa. Som Backhaus (2016) beskriver dr det av vikt att den externa och
interna employer brandingen Overensstimmer for mojligheten att bygga ett starkt
arbetsgivarvarumirke. Anvindning av tvafaktorteorin som en grundsten visar sig vara en effektiv
metod for att identifiera viktiga faktorer vilket paverkat varfor individer soker sig till en storre industri.
En medvetenhet att det ar generaliseringar som sker ar viktigt da det kan anses vara svart att applicera
resultatet pad en individuell nivd utan bor enbart anvdndas vid utformning av HR-strategier och
marknadsforing.

Egna reflektioner och forslag pa framtida forskning
Valet av en kvalitativ uppsats har varit intressant men dven utmanande d4 kollektivanstallda ar relativt

obeforskat bdde inom employer branding och Herzbergs tvafaktorteori, vilket gjorde att hitta litteratur
blivit en forvanansviart svar utmaning. Trots att informationsmittnad ansdg uppnétts vid
datainsamling skulle studien kunna gynnas av att utféras i sammanband med eller enbart genom en
enkitstudie for att kunna sikerstilla resultatet och 6ka studiens validitet baserat pa populationens
storlek i studien. En kvantitativ studie hade nog rickt till for att fylla studiens syfte men valet att gora
en kvalitativ studie resulterade i flera intressanta fynd. Ett av dessa fynd var att urvalet utgjordes
huvudsakligen av respondenterna frin naromradet. Som nimnts i introduktionen behéver industrier i
norra Sverige attrahera arbetskraft frdn annan ort di den nuvarande befolkningen inte kommer att
racka till. Ett intressant forslag pd vidare forskning skulle darfor kunna vara en studie vilket
specificerar urvalet till anstdllda som valt att flytta till norra Sverige for att arbeta hos en storre
industri. Detta skulle kunna underscka om faktorer for individer som behdvt flyttat pa grund av sin
anstallning skiljer sig fran individer som valt att soka anstillning men bor inom pendlingsavstind.
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Bilaga 1

Inldgg pa foretag X intranit for att attrahera respondenter

Vad gor oss till en attraktiv arbetsgivare- nu soker vi intervjukandidater

Vi soker dig som varit anstélld ungefér 4 till 7 ar och vill dela med dig av dina tankar och erfarenheter for att bidra till ¢kad férstaelse fér vad som gor
oss till en attraktiv arbetsgivare och vilka omraden vi kan utveckla mer.

Det ar ett begransat antal intervjuer och vi soker representanter for bade kollektiva och tjansteman.

Intervjuerna kommer att genomféras under vecka 6 och 7. Fér skiftgaende medarbetare sker intervjuerna i anslutning till skiftbyte (tisdagar och
onsdagar 12.30 - 13.30 och 14.00 - 15.00).

Isaac Fremling kommer vara den som haller i intervjuerna, han léser Personalvetarprogrammet pa Umea universitet. Isaac kommer utféra sin
kandidatuppsats i samarbete med oss pa HR och arbetet &r den del av att undersi)ka_ arbetsgivarvarumarke vilket &r en del av
G Uopsaitscn kommer att baseras pa data som samlas in under intervjuerna och syftar till att ringa in styrkor och utvecklingsomraden.

Allt som s&gs under intervjuerna kommer att anonymiseras.

Vill du bidra till hur vi kan utvecklas och passar du in i malgruppen anmaéler dig har innan den 31/1!

Intresseanmalan: Anmaélan

Har du nagra fragor eller funderingar kan du kontakta (i END-' - D R



Bilaga 2
Intervjuguide som anvandes under intervju med respondenterna

Inledande fragor

Vem du &r som person? Hobbys, intressen, tidigare arbeten

Hur lange du varit anstélld och vad ar dina arbetssysslor

Vad var anledningen till att du valde att séka anstéllning pa foretag X?

I det stora hela, vad s6ker du hos en arbetsgivare for att tycka den &r attraktiv

Arbetsmiljo
Beskriv din psykiska arbetsmiljo
Beskriv din fysiska arbetsmiljo
Beskriv hur dina kollegor paverkar din arbetsmiljo
Upplever du att ditt arbete uppskattas av foretaget?
Hur viktigt ar det att arbetsgivaren upplevs modern? Bra verktyg, bra kontor osv.
Anser du att du har inflytande éver hur du utfor ditt arbete?
Kan du beskriva din arbetsbelastning?
Vad far dig att bli motiverad i ditt arbete?
Om du hade en trollstav, ar det ndgot du skulle vilja dndra nar det kommer till din arbetsmiljo?

Bonussystem
Beskriv din upplevelse med foretagets bonussystem
Hur viktigt ar andra former av formaner? (benifyportalen)
Hur viktig ar 16nen for dig?

Chef och ledarskap
Upplever du att du far det stod du behdver av din chef?
Beskriv din upplevelse av ledarskapet inom foretaget
Hur viktigt ar det for dig att kanna uppskattning fran narmsta chef?

Personlig utveckling
Anser du att det finns maéjlighet till personlig utveckling inom Foretag X?
Upplever du att du har samma méjligheter till utveckling som dina kollegor?
Anser du att du och dina kollegor erbjuds samma utvecklingsmdjligheter?
Hur mycket paverkar utvecklingsmojligheterna din vilja att stanna kvar inom Féretag X?
Har du majlighet att paverka vilka arbeten du ar delaktig i?
Vad tycker du om ditt nuvarande arbete?

Sista fragor
Nér du diskuterar Foretag X med kompisar. Vad berattar du da?
-Vad skulle behdvas forbattras for att rekommendera foretaget?
-Finns det nagra negativa asikter du brukar uttrycka?
Jamfort med andra arbetsgivare, hur skulle du beskriva Foretag X?



